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Розглядаються підходи до процесу формування кадрового потенціалу підприємств системи споживчої кооперації України з метою підвищення ефективності їх управління
Рассматриваються подходы к процесу формирования кадрового потенциала предприятий системы потребительской кооперации Украины с целью повышения  ефективности их управления
The approaches to the staff potential formation of enterprises of consumer cooperatives in Ukraine are considered with the goal of increasing efficiency of its management.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Особливості процесу управління кадровим потенціалом в умовах ринкової економіки та його значення для формування сталого розвитку підприємств споживчої кооперації України є актуальним питанням сьогодення і широко обговорюється науковцями. Значний вклад у розгляд та вирішення проблем кадрового потенціалу зробили О.А. Грішнова, Б. М. Генкін, Г. В. Осовська, В.А. Бортник, Т.Ю. Базаров, Н. В. Краснокутська, Т. І. Заславська, Л.Е. Орбан-Лембрик.
Постановка завдання. В умовах ринкових відносин необхідно виробити підходи, за допомогою яких можна було б продуктивно використовувати наявний на підприємствах споживчої кооперації кадровий потенціал. Процес формування, управління та використання кадрового потенціалу виступає чинником підвищення конкурентоспроможності на сучасному ринку товарів і послуг. Зважаючи на це, необхідно визначити та розглянути підходи до формування кадрового потенціалу підприємств споживчої кооперації України, визначити роль в підвищенні ефективності діяльності підприємств.
За період економічної кризи в Україні назріла необхідність значно посилити увагу до проблем формування та використання кадрового потенціалу. Для підвищення ефективності управління підприємствами системи споживчої кооперації України необхідно процес формування їх кадрового потенціалу здійснювати шляхом побудови кадрових ресурсів і компетентності таким чином, щоб результат їх взаємодії був фактором успіху в досягненні стратегічних, тактичних й оперативних цілей діяльності підприємств.
Аналіз наукової літератури з даного питання виявив існування різноманітних підходів щодо формування та управління кадровим потенціалом підприємств: системний підхід, маркетинговий, функціональний, інноваційний, нормативний, комплексний, інтеграційний, динамічний, оптимізаційний, адміністративний, поведінковий, ситуаційний, структурний, економічний, органічний, гуманістичний [4; 1, с.50]. Проте серед різноманіття літератури спостерігається відсутність підходів, які б ураховувати психологічні, моральні та етичні особливості і можливості працівників, їх вплив на діяльність підприємств споживчої кооперації, взаємозв’язок та взаємодію із зовнішнім середовищем. Ефективне управління підприємствами, спрямоване на підвищення продуктивності праці, зростання їх іміджу в зовнішньому середовищі, неможливе без урахування цих факторів.
Мета статті – обґрунтувати підходи до процесу формування кадрового потенціалу підприємств системи споживчої кооперації України з метою підвищення ефективності їх управління.
Ефективна управлінська діяльність неможлива без пізнання й використання соціальних та психологічних законів, оскільки вона пов’язана із взаємодією між людьми.
Соціально-психологічні закономірності в управлінській діяльності походять із суспільної та біологічної зумовленості людської поведінки, міжособистісних, міжгрупових, внутріособистісних людських відносин, які характеризують ставлення людей до праці, нагромадження й використання ними свого потенціалу. Завданням управління є найоптимальніше з точки зору соціальних і психологічних потреб залучення людей до процесу управлінської діяльності. Управляти людьми набагато складніше, ніж управляти машинами, технікою та іншими фізичними об’єктами, так як реакції людини на певні зауваження, вимоги, накази, емоції керівника надзвичайно різноманітні. Людина, на відмінну від машини, може вдавати, що працює, і при цьому ухилятися від роботи.
Врахування дії соціальних та психологічних законів та закономірностей дозволив виокремити нами наступні підходи до процесу формування кадрового потенціалу підприємств системи споживчої кооперації України:
1.	Соціально-психологічний підхід. Особистісний чинник — важливий психологічний компонент, що наділяє індивідуальними особливостями будь-яку діяльність. Якісно нові процеси в управлінні зумовили зміни нормативних вимог до керівників, їх технічної компетентності, здатності орієнтуватися в інформаційних потоках, уміння використовувати засоби ділового спілкування, створювати працездатні колективи з людей, які дотримуються різних принципів і цінностей. Соціально-психологічний підхід повинен передбачати соціально-психологічні особливості діяльності керівника, який взаємодіє із соціальним оточенням, пошук стійких рис керівників, що виявляються у способах взаємодії з підлеглими і визначають ефективність управління. Зосереджуючись на економічних проблемах в системі управління, вчені та керівники підприємств звертають мало уваги на загальні закономірності управлінської діяльності. Тому у межах цього підходу керівники підприємств споживчої кооперації повинні зосереджуватися: на вивченні та виявленні психологічних особливостей людини та управлінської діяльності, характеристик та якостей, необхідних для ефективної та успішної діяльності підприємства; на особливостях взаємодії та взаємозв’язку працівників підприємства.
За Л.Е. Орбан-Лембрик спільна діяльність, яка стосується управлінської сфери, поширюючись як на специфіку функціонування груп керівників, так і на особливості використання потенціалу підлеглих у прийнятті рішень та розв’язанні завдань [3, с.87]. Тому соціально-психологічний підхід щодо управління кадрами повинен передбачати поведінку і реакції працівників, оцінювати їх поведінку, допомагати приймати заходи щодо усунення недоліків, становлення та розвитку потенціалу працівників із врахуванням їх індивідуальних, соціально-психологічних, мотиваційних особливостей та можливостей. Це сприятиме отриманню значного соціального, економічного та морального ефекту на підприємстві. Адже недбале ставлення до психологічних ресурсів може спричинити загострення суперечностей, непорозумінь, конфліктів, плинність кадрів тощо.
2. Морально-етичний підхід. Моральні, правові, культурні вимоги суспільства, в якому здійснюється управлінська діяльність і функціонують суб’єкти та об’єкти управління, виявляються в традиціях, правилах поведінки, культурних цінностях, які визначають розвиток спрямованості особистості керівника (колективних суб’єктів управління), рис його характеру, зміст знань, його звички й здібності. Зростання ролі морально-психологічного чинника в управлінні є закономірним для цивілізованої економіки, адже моральність — це вимір, який визначає поведінку людини, її ставлення до суспільства, містить внутрішню потребу особистості здійснення моральних дій та вчинків [3, с. 144].
Як зазначають вчені-психологи, неетична поведінка керівника є деструктивним, деморалізуючим чинником, що може зруйнувати психологічну цілісність організації. 
Морально-етичний підхід зобов’язує керівника відрізняти правильну поведінку підлеглих від неправильної, розкриває психічну природу конкретних виявів поведінки і умови формування моральних явищ. Моральні переконання, моральні якості (почуття відповідальності, совість, безкомпромісність тощо), моральні звички, здібності та дії, регулюють процес формування професійних навичок працівників. Високий рівень моральної культури працівника дає людині змогу свідомо долати негативні риси свого характеру, розвивати свій інтелектуальний, творчий, фізичний потенціал.
Висока морально-етична поведінка — візитна картка ділової людини, що рекламує себе, підприємство, свій бізнес. Це важлива умова повноцінного розвитку працівника. Тому професійні якості людини необхідно розглядати разом з її моральними нормами. Досвід ринкової економіки підтверджує ефективність, базовану на принципах справедливості, порядності, визнанні прав людини, гуманізму управлінських дій, що володіє морально-виховними можливостями.
Психологи стверджують, що здійснивши моральний вчинок, людина відчуває почуття задоволення, усвідомлює, що її совість чиста. І навпаки, усвідомлення, що вчинок далекий від норм моралі, позбавляє людину внутрішньої рівноваги. Тривалі переживання щодо правильності морального вибору в управлінській ситуації спричинюють психічні перевантаження з усіма їх наслідками [3, с. 256].
Основними принципами морально-психологічного підходу мають бути: гуманізм і демократизм; соціальна справедливість; суверенність особистості (особиста гідність кожного є недоторканною); розкриття інтелектуального потенціалу людей, які працюють поруч; постійне вивчення людей, знання їх потреб та інтересів; дбайливе ставлення до природи; особистий приклад безперервності духовного і професійного вдосконалення.
Усвідомлення економічної та соціальної цінності морально-етичного потенціалу працівників підвищує їх професійну цікавість до оволодіння знаннями та навичками діагностування стану морального здоров’я працівників, морально-психологічного клімату в якому вони працюють, наддає можливість розробляти рекомендації щодо прийняття ефективних заходів усунення його недоліків.
3.	Діяльнісний підхід. Це методологічний принцип, основою якого є категорія предметної діяльності людини (групи людей, соціуму в цілому) [4].Згідно цьому підходу розвиток потенціалу працівника відбувається в процесі включення його в різні види діяльності. 
Людина виявляє себе не тільки як виконавець конкретної роботи чи функції, вона проявляє зацікавленість у тому, як організована робота, в яких умовах вона працює, як особиста праця впливає на діяльність підприємства. Тобто у людини є природне прагнення брати участь у процесах, які відбуваються на підприємстві, але які при цьому виходять за межі її компетенції, роботи та завдань.
Діяльнісний підхід має передбачати визначення мети, засобів, процесу і результату дій керівника в процесі формування та управління кадровим потенціалом. Залучення працівників в діяльність підприємств ситсеми споживчої кооперації України сприятиме активізації творчості та винахідницької діяльності працівників, підвищенню ефективності організаційно-управлінських рішень, реалізації певних потреб працівника, мотивуватиме його до ефективнішої праці, кращому виконанню своєї роботи, з більшою віддачею, якісно та продуктивно, тобто відбуватиметься більш повне використання потенціалу працівників підприємства.
Таким чином, управлінська діяльність відповідно до інтелектуального, комунікативного та професійного потенціалу працівника, природних задатків і таланту, здібностей і вмінь може бути ефективною в конкретному морально-психологічному, соціокультурному та етнопсихологічному середовищі. Розглянуті та запропоновані підходи зумовлюють тип і спрямованість працівників в процесі економічної діяльності. Соціальне середовище, економічні та ринкові відносини можуть прискорювати чи затримувати вияв і розвиток особистісних особливостей людини, але не можуть нейтралізувати їх. Соціально-психологічні, морально-етичні та діяльнісні детермінанти впливають на формування, розвиток, управління потенціалом працівників, їх мотиваційну сферу, умови праці, способи залучення вмінь, знань та навичок до професійної діяльності; визначають ставлення працівників як до себе, так і до інших, оточуючих у внутрішньому та зовнішньому середовищах.
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